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 في بناء الالتزام التنظيمي للعاملين ةالقياديوالثقة دور الدعم 
 

 دراسة استطلاعية لآراء عينة من موظفي المديرية العامة لتربية كربلاء
 

 عامر علي حسين العطويم.

 الهام ناظم الشيبانيم.

 

 

 المستخلص
 

ادية في بناء التزام العااملين. البيانااج عمعان مان عيناة مان تتجه الورقة البحثية الحالية اتجاه التحقق من دور الدعم والثقة القي   

موظف في مختلف اقسام المديرية. وقد اظهرج النتااج  باا   (122)الموظفين العاملين في المديرية العامة لتربية كربلاء شملن 

ض وتحليل بياناج الدراسة عدد من الثقة القيادية والدعم القيادي يرتبط ويؤثر بشكل ايجابي في التزام العاملين. واستخدم في عر

الادواج الاحصاجية مثل التحليل العااملي التوكيادي وكرونباال الفاال والمتوساط والانحاراي المعيااري ومعامال الارتباا  البسايط 

(Pearson)  .وتحليل الانحدار المتعدد. وفي النهاية تم مناقشة وعرض الاستنتاعاج والتوصياج 

 

Abstract 

This paper investigates the role of trust and support of leadership in building of employees' 

commitment. The data were collected in a sample of employees of general office for education 

at Karballa province. The results show that supervisor trust and leadership support are positively 

related and affected to organizational commitment. Many of statistical tools were used in this 

research, as Chronbac Alfa, Confirmatory Factor Analysis, means, standard deviations, Pearson 

correlation coefficients, and multi regression analysis. At the end, conclusions and 

recommendations were showed and discussed. 

 

 ةــــــمقدم
ماان العناصاار الاساسااية فااي المن ماااج  Organizational Commitmentيعااد العديااد ماان الباااحثين مفهااوم الالتاازام التن يمااي    

عناي وعااود ارتفااا  عاالا فااي الاداء الفااردي الا ي ياانعك  ماان الناحيااة الفاعلاة والكفااوءن لانهاام علاا اعتقاااد تااام باا  التاازام العاااملين ي

المنطقية علا زيادن الاداء المن مي. ومثال ذا ه الحقيقاة ععلان العدياد مان البااحثين يتنااولن دراساة مؤشاراج بنااء وتعزياز الالتازام 

اصاناي مان المؤشاراج التاي تاؤثر علاا  التن يمي للعاملين. من خالالا المراععاة للدراسااج الساابقة وعاد الباحثاا  باا  ذناا  ثالا 

الالتاازام العاااملينل الصاانف الاولا يتعلااق بعواماال بيلااة العماال التن يميااة مثاال العدالااة التن يميااة والثقافااة التن يميااة وعواماال تتعلااق 

فاا  ذناا   ورغم ذلك   .ودن العلاقاج بينه وبين العاملينبخصاجص الشخص مثل العمر وعوامل تتعلق برجي  العمل المباشر مثل ع

لتزام العاملين وذا ه باشر )المدير او القاجد( وبين االدراساج التي تتناولا العلاقة بين خصاجص وسلو  رجي  العمل المعدد قليل من 

 القضية كانن من الاسباب المحفزن لاعراء البحث الحالي.

ي والثقة القيادية من عهة والالتازام التن يماي مان عهاة يتناولا البحث الحالي دراسة  بيعة العلاقة الموعود بين مفهوم الدعم القياد   

اخرى. تم تقسيم البحث الا ثلا  اعزاء اساساية بيياة تحقياق اذدافاه. الجازء الاولا يتنااولا المنهجياة العليماة للبحاثل والجازء الثااني 

الثقاة القيادياة( ل اماا الجازء الاخيار يتعلق بعرض الخلفياة الن رياة لمتيياراج البحاث الاثلا  )الالتازام التن يمايل والادعم القيااديل و

 فيتناولا الجانب العملي للبحث والاستنتاعاج التوصياج.

  

 الاطار المنهجي للبحث

 مشكلة البحثاولا. 
عادد لتزام العاملين. فعلا الرغم مان تفي بناء وتعزيز ا بدورذم الرجيسياصبح العديد من المدراء بحاعة ماسة الا ا  يستبصرو      

لتزام العاملين وتبيا  العوامل التي تؤثر عليه ايجاباً او سلباً الا انهاا تفتقاد الاا ايضااد الادور القياادي تي تناولن موضو  االبحو  ال

في بلورن ذ ا الشعور لدى العاملين. اذ نرى با  ذنا  العديد من البحو  وخاصة علا مساتوى الدراسااج الاعنبياة توضاح بصاريح 

 (e.g., Liu, 2004)وممارسااج ادارن الماوارد البشارية  (e.g., Lee, 2000)مية مثل العدالة التن يمية العبارن دور العوامل التن ي

ويلاحظ با  ذ ه الدراساج وغيرذا تفتقد الاا في التأثير علا التزام العاملين داخل المن مة.  (e.g., Wu, 2005)والثقافة التن يمية 

وذا ه القياادن. ي والثقاة فاي لتازام العااملين وخاصاة موضاو  الادعم القياادتاأثير علاا االقياادن فاي الرتبط فاي توضيح العوامل التاي تا

 القضية تشكل دافع اساسي اتجاه اعداد البحث الحالي. 
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لقااءاتهم مع المدراء في المن مة عينة البحاث او مان خالالا  ثا  من خلالا اللقاءاج التي تم اعراءذامن ناحية اخرى يلاحظ الباح     

راج التدريبية او خالالا الحياان اليومياة وعاود حالاة تا مر واضاحة لادى العدياد مان المادراء اتجااه انخفااض مساتوى التازام اثناء الدو

ذا ا شاكل دافاع العاملين وعدم رغبتهم بالعمل وانعدام التمسك بتحقيق اذداي المن مة والرغباة بميادرتهاا متاا ماا سانحن الفرصاة. 

 . الثقة في القيادنق الدعم القيادي واخر للخوض ببحث ذ ا الموضو  وضمن نطا

 

 البحث أهدافثانياً. 
 يسعا البحث الحالي الا تحقيق الاذداي الاتية:    

 الكشف عن مستوى الدعم القيادي المدر  من قبل العاملين في المن مة عينة البحث. -7

 التعري علا مدى توفر الثقة القيادية حسب وعهة ن ر العاملين عينة البحث. -2

 ن مستوى الالتزام التن يمي للعاملين عينة البحث.الكشف ع -3

اختبااار ملاجمااة نمااوذ  قياااو البحااث والمتضاامن ثاالا  محاااور ذااي : الاادعم القياااديل والثقااة القياديااة التن يمااي والالتاازام  -4

وبالاعتمااد علاا برناام    (Structural Equation Modeling) معادلاة النم عاة الهيكلياةالتن يمي من خلالا استخدام 

(LISREL). 

 الالتزام التن يمي.كل من الدعم والثقة القيادية في تأثير اختبار علاقة  -5

 

 اهمية البحثثالثاً. 
يكتسب البحث الحالي اذميته من اذمية متييراته ل اذا يعد موضو  الدعم القيادي والثقاة القيادياة مان المواضايع التاي لاقان القليال    

يحاولا ا  يوضح اذمياة الادور القياادي فاي  وذوة ضمن ا ار بناء الالتزام الت يمي للعاملين. من الاذتمام في ادبياج الادارن وخاص

تعزيز الالتزام العاملين بيية رسم مسار واضح للمدراء في المن مة عينة البحث خصوصا وفي من ماتنا المحلياة عمومااً اتجااه بنااء 

 لمدراء والعاملين واشعارذم بوعود الدعم القيادي.التزام العاملين من خلالا الاذتمام بتروي  الثقة ما بين ا

 

 رابعاً. فرضيات البحث
 يتضمن البحث فرضيتا  اساسيتا  :

 يوعد اثر ذو دلالة معنوية لمتيير الدعم القيادي في الالتزام التن يمي -7

 يوعد اثر ذو دلالة معنوية لمتيير الثقة القيادية في الالتزام التن يمي -2

 للبحث خامساً. المخطط الفرضي

 الشكل ادناه يوضح المخطط الفرضي للبحث :  

 

 

 

 

 

 

 (1)شكل 

 المخطط الفرضي للبحث
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 عينة البحثمجتمع و. سادساً 
تمثل مجتمع البحث بالمديرية العامة لتربية كربلاء ل اما عينة البحث فتمثلان باالملا  الاوظيفي لتلاك المديرياة بكافاة اقساامها. اذ      

 %)استمارن صالحة للتحليل الاحصااجي. وقاد كانان نسابة الا كور  (122)استمارن استبيا  تم استرعا   (124)لباحثا  بتوزيع قام ا

سنة. اما معدلا خدمة الباحثين فقاد كاا   (24-60)من عدد المشاركين في ذ ا البحث. اما معدلا عمر المشاركين فقد تراود بين  (40

لتحصايل الدراسااي لافاراد عينااة البحاث فقااد كانان نساابة الحاصالين علااا شاهادن البكلوريااوو ذااي ساانة . وفيماا يتعلااق با (1-33)باي 

وقد اساتخرعن التكاراراج والنساب الملوياة لوصاف عيناة البحاث حياث تام تلخايص النتااج  فاي . (60 %)الاعلا اذ تجاوزج نسبة 

 .(1)الجدولا 

 

 (1)جدول 

 خصائص عينة البحث

   العمر

 ةالنسب التكرار المستوى

 5.7 7 سنة 33اقل من 

 48.4 59 سنة 40-30

41-50 47 38.5 

51-60 9 7.4 

 100% 122 المجمو 

   الجن 

 40 49 ذكور

 60 73 انا 

 100% 122 المجمو 

   سنواج الخدمة

 39.3 48 سنة 5-1

 34.4 42 سنة 10-6

 16.4 20 سنة 15-11

 9.9 12 سنة  20-16

 100% 122 المجمو 

 

 ن اعداد الباحثا  في ضوء استمارن الاستبيا الجدولا م

 

 . الاساليب الاحصائية المستخدمةسابعاً 
 

لأغراض الوصف والتحليل الاحصااجي التاي يتطلباذاا تحقياق اذاداي البحاثل فقاد تام اساتخدم الاسااليب والمؤشاراج الاحصااجية     

 الأتية:

 التكرار والنسب لوصف خصاجص عينة البحث. -7

 نحراي المعياري لبيا  مدى تركيز وتشتن اعاباج افراد عينة البحث اتجاه فقراج ابعاد متيير البحث.الوسط الحسابي والا -2

 ليرض التحقق من الصدق البناجي لمقايي  البحث. (SEM)نم عة المعادلة الهيكية  -3

 معامل كرونبال الفا للتحقق من الاتساق الداخلي لمقايي  البحث. -4

 .(Pearson)معامل الارتبا  البسيط  -5

 .(MRA)تحليل الانحدار المتعدد  -6

 

 ثامناً. اسلوب جمع البيانات
 

 كتب وبحو  وشبكة الانترنن. نظرياً:

 (17)اعداد استمارن استبانة تتضمن عزجين الاولا يتعلق بالمعلوماج العاماة والثااني يتعلاق بمتيياراج الدراساة التاي تتضامن  عملياً:

 بعض المقابلاج بيية الحصولا علا بعض المعلوماج الاستطلاعية. فقرن موزعة علا متييراج البحث. كما تم اعراء
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 الاطار النظري للبحث

 

 الدعم القيادي اولا. نظرية الدعم التنظيمي ومفهوم
 نظرية الدعم التنظيمي. 0

ا  العااملين مان منطلاق نفساي يباين با Organizational Support Theory تتبلاور الفكارن الفلسافية لن رياة الادعم التن يماي     

بعباارن اخارى ل فاا  يفسرو   ريقة تعامل الجهاج المساؤلة داخال المن ماة علاا انهاا مؤشاراج لطبيعاة علاقاة المن ماة معهام.  ي 

المسؤولية المالية والشرعية والاخلاقية للمن مة التاي تتجساد بافعاالا صانا  القارار داخال المن ماة تعكا  فاي اذذاا  العااملين مادى 

وتساتند ن رياة الادعم التن يماي علاا افكاار . (Rhoades & Eisenberger, 2002: 698)ل المن ماة لهام تفضايل او عادم تفضاي

التي تقترد باا  العلاقااج التبادلياة باين  ارفين داجمااً ماا تا ذب الاا ماا وراء التباادلا الاقتصاادي  Blauن رية التبادلا الاعتماعي لـ 

          ارن تيياارج ماان مفهااوم )الجهااد مقابال الأعاار( ل الااا فكاارن ) الجهااد مقاباال ي ا  الن. (Lew, 2009)للتضامن التبااادلا الاعتماااعي 

. ويتجسااد الافتااراض الجااوذري لن ريااة الاادعم التن يمااي علااا    العاااملين يقاادمو   (Pazy & Ganzach , 2007)الاادعم ( 

لشاعوري( مان اربااب العمال ل وتفتارض ا-مخرعاج عمل ايجابية مقابل الموارد القيمة التي يحصلو  عليها ) مثل الدعم الاعتماعي

ايضا با  العاملين يبنو  اعتقاداتهم بخصوص مقادار تقيايم واذتماام اربااب العمال بحسان حاالهم وبمسااذماتهم ل وتعمال ذا ه المناافع 

 (. 2009)العارضي والعطويل  المعنوية علا تشكيل موقف معين في  ذذا  العاملين يعري باسم " الدعم المن مي المدر "

ولسنواج عديدن فا  الن رياج التن يمية اشاارج باا   بيعاة العمال داخال المن ماة اصابحن مرذوناة بالعلاقااج التبادلياة باين ماا     

. (Aselage & Eisenberger, 2003: 491)يقدماه العامال مان عهاد وولاء وماا تقدماه المن ماة مان رعاياة اعتماعياة وعا فياة 

 & Rhoades)يارياة وليسان مفروضاة بحكام القاوانين والتشاريعاج النقابياة والحكومياة ولكان  بيعاه ذا ه العلاقاة ذاي  بيعاة اخت

Eisenberger, 2002) . فخصااجص ذا ه العلاقاة التبادلياة باين العامال ورب العمال(Employee-Employer relationship) 

 & Aselage)للعااملين املاة الا ي تقادمهابية بحكم كرم المعتركز في  بيعتها علا نيل المن مة لمخرعاج العمل المرغوبة والايجا

Eisenberger, 2003: 491) . 

 رية الهوية الاعتماعية بالاتي:يمكن ا  نبرز السماج التي تقوم عليها ن  وفي ضوء ما تقدم    
 

 توعد علاقة تبادلية ايجابية بين العامل ورب العمل -7

 ة المحفوفة بالكرامة والتقدير )من قبل رب العمل(يتم تبادلا الجهد والولاء )من قبل العامل( بالمعاملة المحترم -2

 تجسد الجهاج المسؤلة في المن مة )القيادن(  بيعة تعامل المن مة مع العاملين -3

 اختيارية وليسن مفروضة بحكم القوانين والتشريعاج النقابية والحكوميةبين العامل ورب العمل    بيعه العلاقةا  تكو   -4

 

 الدعم القيادي. 0

الباحثين في علم الإدارن بأ  العلاقة التبادلية بين رب العمل والعامال  لا تعتماد فقاط علاا الجواناب صلا شخصاية مثال النقاود  اشار    

مثال الاحتارام والتقادير والتوافاق  (Socioemotional)والخدمة والمعلوماج و صنما ايضا علا الموارد        الاعتماعية الشعورية 

 Perceived). ويعتباار الاادعم القيااادي احااد مؤشااراج مفهااوم الاادعم المن مااي الماادر  (Eisenberger etal,2001:43)والاادعم 

organizational support)      من قبل العاملين في المن مة  ل صذ يقصد بالدعم المن مي المادر (POS) الاعتقااد العاام للعااملين

فالادعم المن ماي ذاو مؤشار حاولا اساتعداد المن ماة لزياادن المكافلااج هم ل مساذماتهم وتهاتم بحاالحولا المدى ال ي تقيم فيه المن مة 

 Eisenberger)حاااولا عهاااود العمااال ومؤشااار حاااولا  ميااال المن ماااة لتقاااديم المسااااعدن عنااادما يحتاعهاااا العامااال لتفعيااال عملاااه 

etal,1986:502)  عان درعاة الالتازام الاعتقاداج العامة التي يصييها العاملو  بخصوص عودن علاقتهم مع المن مة فضالاً  ل  ي

. فالاادعم المن مااي ذااو مؤشاار لاسااتعداد المن مااة لمكافلااة عهااود العماال الاضااافية (Polly, 2002:7)العااا في للمن مااة اتجاااذهم 

(Eisenberger et al., 2001: 565). 

المكافلااج  -7وذاي : المدر  في احد دراساتهم ثلا  مؤشراج للدعم المن مي  Rhoades and Eisenberger (2002)وقد حدد 

 Leadership)والااادعم القياااادي  -2ل  (Work conditions)وظاااروي العمااال  (Organizational rewards)المن مياااة 

support)  والعدالاة الإعراجياة  -3ل(Procedural justice)   ل صذ يعاري(Kottke & Sharafinski) (1988)  الادعم القياادي

ناء المدراء بقيمهم ومعتقداتهم ومساذماتهم  ل فالقادن يمثلو  المن مة و يتعاملو  بشاكل المدر  بأنه اعتقاداج العاملين حولا مدى اعت

متكاارر مااع تقاايم العاااملين وحااولا تحقيااق اذااداي المن مااة ل صذ يعتباار العاااملين تعاماال  الماادراء معهاام كمؤشاار حااولا الاادعم المن مااي 

(Aselage & Eisenberger ,2003:493) . راج عاماة بخصاوص تقيايم المن ماة لهامل فاانهم ايضاا فمثلما يبلاور العااملين تصاو

يقوماو بتطااوير وعهااج ن اار عاماة بخصااوص المادى الاا ي يقايم بااه المشارفين مساااذماتهم ويهتماو  بحساان حاالهم. ولا  المشاارفين 

لين ين رو  الاا التوعاه والقادن يمثلو  وكلاء للمن مة التي يعملو  بها فا  لديهم المسؤولية اتجاه توعيه وتقييم اداء العاملينل فالعام

 & Rhoades) (Organization Support)المفضاال وغياار المفضاال للمشاارفين اتجاااذهم علااا انااه مؤشاار لاادعم المن مااة 

Eisenberger, 2002: 700).  

ن يماي وعليه فا  مفهوم الدعم القيادي المدر  ذو مشتق من مفهوم الدعم التن يمي ال ي يعتمد علا افتراضااج ن رياة الادعم الت    

ون رية التبادلا الاعتماعيل اناه يعكا  الاعتقااد العاام الا ي يتبنااه العااملو  اتجااه عاودن و بيعاة علاقاة القاادن معهام ومادى تقيايمهم 

 وتثمينهم للجهود التي يب لها العاملو  في المن مة. 
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 ثانياً. الثقة التنظيمية ومفهوم الثقة القيادية

 
 الثقة التن يمية . 7

بياج الادارن فكرن با  الثقة تمثل عنصر حيوي للمن ماج الفاعلة ل اذ كتب من رو المن مة لعقود كثيراً حولا اذمية الثقاة تدعم اد    

. فالانساا  يكاو  بحاعاة للثقاة مان McGregor, Argyris and Likert (Kursunoglu, 2009)التن يمياة فاي دراسااتهم امثاالا 

ور ال ي يكو  مطلاوب ضامن العاجلاة وبيلاة المدرساة وحياان العمال وباين الاصادقاء. وتعاد الولادن حتا المماجل فالثقة ذي ذلك الشع

الثقة موضو  اذتمام العديد من الفرو  العلمية الاعتماعية مثل علم النف  الاعتماعي وعلم الاعتما  والاقتصااد والسالو  التن يماي 

رغم ا  ذنا  بعض المحااولاج البسايطة  1970من  عام ية لدراسة الثقة والادارن الاستراتيجية والاعمالا الدولية. وتعد البداية الحقيق

. وقد وصفن الثقاة (Erden & Erden, 2009)في الستيناج  McGregor and Likertالتي سبقتها من قبل علماء معروفين مثل 

مياة معااالً وكا لك ذاي عنصاار الاا ي ياربط ويلصاق الاناوا  المختلفااة للهياكال التن ي ”social glue”علاا انهاا الصاملا الاعتماااعي 

 .(Puusa & Tolvanen, 2006)اساسي لبناء العلاقاج الانسانية. انها تخلق التآزر وتعطي الناو الشعور بالاما  

الثقاااة ليسااان مصاااطلح بسااايط للفهااام ل فهاااي تتطلاااب العدياااد مااان العوامااال التاااي يجاااب ا  تؤخااا  بالاعتباااار عناااد دراساااتها و    

(Dammen,2001:9) اتفااق باين البااحثين حاولا تعرياف شاامل وموحاد للثقاة ل وقلاة ذا ا الاتفااق تعاود الاا التركياب  . اذ لا يوعاد

المعقد له ا المفهوم وال ي لا يمهد لإعطااء الصاورن المتكاملاة ل فالبااحثين يميلاوا الن ار الاا الثقاة ضامن ساياق مجاالاتهم الأكاديمياة 

تي تساذم احيانااً فاي زياادن التشاويل حاولا ماذياة ذا ا المفهاوم والياة عملاه الخاصة ويقدموا علا ذ ا الأساو التعاريف المختلفة وال

(Adams,2004:3)  . اذ يعريGibbs, 1972: 157) الثقة التن يمية بانها المنال الا ي يشاعر خلالاه العااملو  بمشااعر متبادلاة )

ة  شاخاص معيناين )مثال زمالاء العمال والارجي  من الثقة والديء والقبولا. وتعاري ايضاا بانهاا الإيماا  العاام والثقاة بنوعياة وقابليا

المباشر( او مجموعاج معينة )مثل الإدارن العليا( ضمن المن مة ل والرغبة في الاعتماد عليهم علا  ساو تصرفهم كما متوقع منهم 

 . (Chen & Dhillon,2003)فضلاً عن عدم الاذتمام بمراقبة ومتابعة سلوكهم به ا الخصوص  

 :(Hoy and Tschannen-Moran, 2003: 8)خم  حقاجق تعك  مفهوم الثقة التن يمية ذيوعموماً ذنا     

 : شعور  ري ما با  الطري الاخر يحسن عليه بالخير ويمده بالعطف. Benevolenceالاحسا   -1

 : المدى ال ي يعتمد فيه شخص ما علا شخص او مجموعة اخرى. Reliabilityالمعولية  -2

 ال ي يمتلك فيه الطري المؤتمن المهارن والمعرفة والخبرن. : المدىCompetencyالكفاءن  -3

 : شخصية وسلامة ونزاذة ومصداقية الطري المؤتمن.Honestyالاستقامة  -4

 : المدى ال ي يكو  لي  فيه ذنا   ي حجب للمعلوماج من الاخرين.Opennessالانفتاد  -5

 

 الثقة القيادية . 2

 & Cole, Schaninger) (Multilevel)ثقاة التن يمياة ذاو مفهاوم متعادد المساتوياج يؤكاد العدياد مان البااحثين باا  مفهاوم ال    

Harris, 2002) فثقة الفرد داخل المن مة تتكو  اتجاه اكثر من عهة لا  المن مة وحدن اعتماعية متعددن الا راي. فقد تكو  ذا ه .

ل او قد تكو  الثقة (Supervisor)اجد )مشري العمل( او تكو  الثقة متجه صوب الق (Co-workers)الثقة متجه نحو زملاء العمل 

. وذا ه القضاية تكاو   بيعياة لا  الفارد (Top (Adams,2004) management trust)اكثار شامولية لتتجاه نحاو الادارن العلياا 

 .(Yang, 2005)العامل داخل المن مة يكو  لديه شبكة من العلاقاج المتبادلة مع ا راي مختلفة داخل المن مة 

وفيما يتعلق بموضو  البحث الحالي فانه ب لك يتناولا احد مستوياج الثقة التن يمية وذو مستوى الثقة القيادية التي تتبلور ما باين      

وتتكو  المعلوماج التي يعتماد عليهاا العامال فاي رسام مشااعر الثقاة او العاملين ومدراءذم ال ين يشرفو  بشكل مباشر علا عملهم. 

يقصاد بالثقاة القيادياة بانهاا التوقعااج الايجابياة ه مشرفه في العمل علا اساو التفاعل اليومي ال ي يحد  فيماا بينهماا. عدم الثقة اتجا

الموثوقااة ماان قباال العاماال بخصااوص تصااري وساالو  الاارجي  المباشاار او الإدارن العليااا ل والنيااة والرغبااة للثقااة بكلماااتهم و فعااالهم 

(Ellis & Zalabak,2001)   ذا ه الثقاة علاا  سااو القواعاد والسياسااج ومخرعااج القياادن مثال العدالاة وعاودن العلاقاة .  وتكو

 (. 2008والمكافلاج وفرص التطوير المهني والاحترام وغيرذا من المواضيع الأخرى )متعب والعطويل 

لعمال معهاه واعتقااده التاام باناه وتدور مجالاج الثقة القيادية حولا مواضايع تتعلاق بشاعور العامال بالحرياة فاي مناقشاة مشاكلاج ا   

رجيسه في العمل سوي يعامله بانصاي وبدو  تمييز ويعتمد عليه في الحصولا علا  ي مساعدن قاد يحتاا  اليهاا العامال اثنااء العمال 

(Yang, 2005). 

 

 الالتزام التنظيمي ثالثاً. 
يوعه لدى المديرين و الاكاديمين علا اعتبار ا  الموظف ادى الاذتمام بمفهوم الالتزام التن يمي خلالا العقدين الماضيين الا ش    

 الملتزم يكو  اكثر التصاقا ً بمن مته واكثر اعتهاداً في تحقيق اذدافها بالاضافة الا ا  الالتزام التن يمي عند الموظف يعتبر من اذم

في فهم  التن يمي مرارا وتكرارا كمتييرّ مهم الإلتزامفقد ميز  (.1998:102العوامل التي تحدد فعالية وكفاءن المن مة )القريشيل 

 .(Bybee-Lovering, 1999)الافراد العاملين  سلو  عمل

 ,Meyer & Herscovitch)ذو القون التي تشد فرد ما للقيام بحزمة من الافعالا ذاج الصلة بهدي واحد او اكثار مان الاذاداي     

لمارساة ياز علاقاة الفارد بالمن ماة فاي قباولا اذاداي المن ماة والاساتعداد . ويعري ايضاا باناه الحالاة النفساية التاي تم(301 :2001

 & Mathieu)فهي بمثابة الرابط او الصلة ما باين الفارد والمن ماة . (Meyer & Allen, 1991)الجهود الجبارن لتحقيق اذدافها 
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Zajac, 1990: 171) : قوي فيل وقباولا لاذاداي وقايم المن ماةل  اعتقاد -7. وبشكل اكثر تحديد فا  الالتزام التن يمي يتصف بانه

 ,.Bishop, et al) ورغبة قوية لابقاء واستمرار العضوية ماع المن ماة -3الرغبة لممارسة عهود كبيرن نيابة عن المن مة ل و  -2

وادرا  وموقاف ورغم تعدد التعاريف التي تتناولا مفهوم الالتزام التن يماي الا انهاا تتفاق علاا اناه حالاة تتبلاور فاي سالو  . (2003

الفرد اتجاه  بيعة علاقته بالمن مةل يتبلور عنها اتجاه ايجابي او سلبي فاي ذا ه العلاقاة تنات  فاي اغلاب الاحياا  تاأثيراج ايجابياة او 

 سلبية علا مخرعاج عمل الفرد تنعك  في النتيجة علا اداء وعمل المن مة ككل.

 (Attitudinal commitment)اتجاذينل الاولا يشير الا الالتزام الموقفي ويأخ  الالتزام التن يمي حسب ر ي بعض الباحثين     

التاي فيهاا قايمهم ال ي عن  ريقه يأتي الناو ليفكرو حاولا علاقااتهم ماع المن ماة ل بعادن  ارق ذاو يمكان ا  يكاو  فكارن فاي العقال 

 Behavioral)يشاير الاا الالتازام السالوكي واذدافهم الخاصة تنطبق مع تلك الخاصة بالمن مة. من عانب اخر فا  الاتجااه الثااني 

commitment)  ال ي يرتبط بالعملية التي عن  ريقها الافراد يصبحو  ين رو  الاا علاقااتهم ماع من ماة ماا وكيفياة تعااملهم ماع

من ماةل .  ي ا  الالتزام الموقفي يعبر عن حالة شعورية لادى الفارد فاي علاقتاه ماع ال(Mowday et al. 1982: 26)ذ ه المشكلة 

 اما الالتزام السلوكي فيشير الا سلو  الفرد اتجاه علاقته مع المن مة ال ي قد يثمر عن بقاءه او ميادرته للعمل داخل المن مة. 

فالالتزام التن يمي يؤثر علا كفاءن وفعالية المن ماج حيث يجنبها الكثير من الكلاف الاقتصاادية والاعتماعياة علاا مساتوى الفارد    

 (.وعلا الجانب الآخر فإ  ضعف الالتزام التن يمي يترتب عليه:51ل 2333عاج )حواول  و المجمو

 .تحمل كلف اليياب 

 . انخفاض مستوى الإبدا 

 .تر  العمل 

 للعمل انخفاض الدافعية. 

 .انخفاض السلو  التطوعي 

 

 الاطار العملي للبحث
 اولا: مقاييس البحث 

لمقايي اعتمد الباحثا  في ذ ه الدراسة علا عدد من ا
7
المستخدمة سابقاً في ادبياج الادارنل والتي تمتاز بالثباج والمصداقية العالية  

 يقدم توضيح تفصيلي حولا ذ ه المقايي ل وكالاتي: (1)والجدولا رقم 

 

 (1)عدولا 

 ملخص مقايي  البحث

عدد  المقياو

 الفقراج

معامل  الرمز مصدر المقياو

 كرونبال الفا

الدعم القيادي 

 المدر 

4  

(Lynch , Eisenberger & 

Armeli,1999) 

PSS 0.76 

 ST 0.92 (Scott,1981) 4 الثقة القيادية

 OC 0.96 (Porter etal.,1974) 9 الالتزام التن يمي

 

-0.96)الخماسي . وقد تراوحن قيم معامل كرونبال الفا باين  (Likert)وقد صممن عميع مقايي  البحث بالاعتماد علا مقياو     

ل (Nunnaly & Bernstein,1994) (0.75) مان ذي مقبولة صحصااجيا فاي البحاو  الإدارياة والسالوكية لا  قيمتهاا اكبارو (0.76

 والتي تدلا علا ا  المقايي  تتصف بالاتساق الداخلي .

 

 ثانيا: الصدق البنائي لمقاييس البحث 

بالتحليال العااملي  التوكيادي للتحقاق مان الصادق  علياه وذاو ماا يطلاق (SEM) معادلة النم عة الهيكليةاستخدم الباحثا  اسلوب      

واعتمد فاي تطبياق ذا ا . (MacCallum & Austin, 2000) البناجي للمقايي  المختلفة التي يتم بناجها في ضوء   ر ن رية سابقة

داخلاة فاي التحليال وفي ضوء افتراض التطابق بين مصافوفة التيااير للمتيياراج ال. (LISREL)الاسلوب علا البرنام  الاحصاجي 

والمصفوفة المفترضة من قبل النموذ  )المستهلكة من قبل النموذ ( تنت  العديد من المؤشراج الدالة علا عودن ذ ه المطابقة والتاي 

 :(1)يتم قبولا النموذ  المفترض للبياناج  و رفضه في ضوجها والتي تعري بمؤشراج عودن المطابقة ومنها كما ذو في الجدولا 

 

 

 

 

 

                                                 
7
  (1)ق ان ر الملح  



 0202/  أنساني/  الثالث العدد – الثامن المجلد – العلمية كربلاء جامعة مجلة

 

 733 

 

 

 (1)عدولا 
 معادلة النم عة الهيكليةمؤشراج وقاعدن عودن المطابقة ل

 قاعدن عودن المطابقة المؤشراج ج

xالنسبة بين قيم -7
2   

 5اقل من  dfودرعاج الحرية 

 0.90اكبر من    Goodness of Fit Index (GFI)حسن المطابقة  -2

 0.90من  اكبر Normed Fit Index (NFI)مؤشر المطابقة المعياري  -3

 0.95اكبر من  Comparative Fit Index (CFI)مؤشر المطابقة المقار   -4

5-  :مؤشر ع ر متوسط مربع الخطأ التقريبي 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 0.05-0.08بين 

 (Chan et al.,2007)بالاعتماد علا ل 2009المصدر: العطويل 
 

 

 راء من خلالا الاتي:لبحث ذ ا الاعويقسم ا

 

 PSSالدعم القيادي المدرك  -0

عبااراج تقاي  بنياة تتكاو  مان بعاد  (4)الا صحة افتاراض    الاـ  (2)تشير مؤشراج عودن المطابقة ال اذرن في اسفل الشكل      

الا ي يكاو  غيار قابال  واحد. وفي ضاوء الأوزا  الانحدارياة المعيارياة ال ااذرن علاا الاساهم التاي تاربط المتييار الكاامن )المتييار

للقياو( مع كل فقرن من فقراج المقياو ل والتي تعري بمعااملاج الصادق  و التشابع يمكان الحكام علاا صادق العبااراج لا  قيمتهاا 

 ي بعبااارن اخاارى ا  الاسااهم الخارعااة ماان المتيياار الكااامن )الاادعم القيااادي  .(Costello& Osborne,2005) (0.40)اكباار ماان 

لن علا معاملاج تشابع اعلاا مان الحاد الادناا للقيماة المقبولاة لثبااج الصادق البنااجي التوكيادي للعبااراج. اذ حص (PSS)المدر ( 

اما ليرض التأكاد مان ا  ذا ه الفقاراج تقاي  الفقراج الاربع لمتيير الدعم القيادي المدر .  (PSS1, PSS2, PSS3, PSS4)تمثل 

في حالاة متييار الادعم القياادي المادر  فاا  مؤشاراج عاودن المطابقاة الموعاود فاي متيير ذو بعد واحد )غير متعدد الابعاد( كما ذو 

( باا  ذا ه مؤشاراج وقاعادن عاودن المطابقاة لمعادلاة النم عاة الهيكلياة) (1)تشاير مان خالالا مقارنتهاا ماع الجادولا  (2)اسفل الشكل 

 ي  اكثر من بعد لا  قيم ذ ه المؤشراج مطابقة لقواعد معادلة النم عة الهيكلية.الفقراج الاربع ذي تقي  بعد واحد ول

 

 

 
 (2)شكل 

 نموذ  القياو لمتيير الدعم القيادي المدر 
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 STالثقة القيادية  -2

حاد لا  ذا ه ذاو متييار ذو بعاد وا (ST)باا  متييار الثقاة القيادياة  (3)مؤشراج عودن المطابقة ال اذرن فاي اسافل الشاكل ت هر      

الأوزا  الانحدارياة المعيارياة ال ااذرن علاا اماا  . (1)المؤشراج ذي مقبولة من الناحية الاحصاجية اذا ما تام مقارنتهاا ماع الجادولا 

يمكان الحكام  (ST1, ST2, ST3, ST4)( ماع الفقاراج الاربعاة لها ا المتييار  (ST))الثقة القيادياة  الاسهم التي تربط المتيير الكامن

 . (0.40)لا  قيمتها اكبر من  لصدق البناجي له ه الفقراجوعود ا

 

 
 (3)شكل 

 نموذ  القياو لمتيير الثقة القيادية

 

 OCالالتزام التن يمي  -3

ذاو نماوذ  عامال واحاد يتكاو  مان تساع فقاراج )مؤشاراج(. وتخماين  (OC)نموذ  القياو الاصالي لمتييار الالتازام التن يماي     

ل حسب مؤشراج عودن المطابقة ال اذرن في الاسفل يشاير الاا عادم وعاود مطابقاة  (4)موذ  ال اذر بالشكل القياو الاولي له ا الن

وذلاك  نلاحظ عدم القبولا احصاجياً لها ه القايم (1) ي عندما نقار  المؤشراج اسفل الشكل مع المؤشراج الموعود في الجدولا  عيدن.

. (1 %)درعاة مان الحرياة وذاي معنوياة احصااجياً عناد مساتوى  (27)ع ما (58.09)بليان  (chi-square)لا  قيماة كااي ساكوير 

. ل لك فقاد تام اعاراء تعاديل علاا النماوذ  وذلاك  (RMSEA =0.098)كا  ايضا غير مقبولا  RMSEAبالاضافة الا ا  مؤشر 

ل  (Modification Index)ضامن خاصاية دليال التعاديل  (LISREL)في ضوء التوصياج التي تم الحصولا عليهاا مان البرناام  

. اذ يلاحاظ مان ذا ا (5)مع الاخ  بالاعتبار الجانب الن ري والمنطقي في التأكد من صحة التعديل وكما ذو واضح من خلالا الشكل 

من المقياو. وبعاد  (1). ل لك تم ازلة الفقرن (21.58)عالية عداً  الشكل با  اخطاء القياو الموعودن بين الفقرن الاولا والثانية كانن

تشاير الاا  (6)ي هر با  مؤشراج عودن المطابقاة ال ااذرن فاي اسافل الشاكل  (1)اختبار المقياو في ضوء عدم وعود الفقرن  اعادن

عبااراج تقاي  بنياة تتكاو  مان بعاد واحاد. وفاي ضاوء الأوزا   (8)صحة افتاراض    الاـ . وذ ا يؤكد والقبولا وعود حالة الملاجمة

مع كل فقرن من الفقراج يمكان الحكام علاا  )الالتزام التن يمي(سهم التي تربط المتيير الكامن الانحدارية المعيارية ال اذرن علا الا

 . (0.40)صدق العباراج لا  قيمتها اكبر من 
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 (4)شكل 

 نموذ  القياو لمتيير الالتزام التن يمي
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 (5)شكل 

 مي في ضوء توصياج دليل التيييرنموذ  القياو لمتيير الالتزام التن ي
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 (6)شكل 

 نموذ  القياو لمتيير الالتزام التن يمي بعد التعديل

 

 

  (Descriptive Statistics )ثالثا: الإحصائيات الوصفية 

 ي لمتييراج البحث ل وكالاتي :خلالأوسا  الحسابية ل والانحرافاج المعيارية ومصفوفة الارتبا  الدا (2)يلاحظ في الجدولا     

 PSSالدعم القيادي المدرك  -0

مماا يشاير  (1.27)وباانحراي معيااري عاام بلالا  (3.11)علا وسط حسابي عام بللا  (PSS) المدر  حصل متيير الدعم القيادي    

لا وعود تقبل معتدلا من قبل الا انسجام الاعاباج الواردن بخصوص فقراج ذ ا المتيير. ويدلا الوسط الحسابي العام له ا المتيير ع

 =3)وفق المقياو الخماسي  (3)افراد عينة البحث اتجاه توفر ذ ا المتيير لا  قيمة الوسط الحسابي مساوية تقريباً للوسط الفرضي 

2 / 6= 5+1) . 

 

 STالثقة القيادية  -2

مماا يشاير الاا انساجام  (1.03)ري عاام بلالا وبانحراي معيا (3.22)علا وسط حسابي عام بللا  (ST)حصل متيير الثقة القيادية    

الاعاباج الواردن بخصوص فقراج ذ ا المقياو. ويدلا الوسط الحسابي العام لمتيير الثقة القيادية علا وعود تقبل اعلاا مان واتساق 

 .(3)الفرضي  المعتدلا من قبل افراد عينة البحث اتجاه وعود الثقة القيادية لا  قيمة الوسط الحسابي اعلا بقليل من الوسط

 OCالالتزام التن يمي  -3

مماا يشاير الاا  (1.12)وباانحراي معيااري عاام بلالا  (3.07)علا وسط حساابي عاام بلالا  (OC)حصل متيير الالتزام التن يمي    

بال انسجام الاعاباج الواردن بخصاوص فقاراج ذا ا المقيااو. ويادلا الوساط الحساابي العاام لمتييار الالتازام التن يماي علاا وعاود تق

 .(3)معتدلا من قبل افراد عينة البحث اتجاه شعورذم بالالتزام التن يمي لا  قيمة الوسط الحسابي مقاربة  للوسط الفرضي 

 

بين متييراج الدراسة فقاد اساتخدمن ليرضاين ل الأولا يتعلاق باالتحقق مان قاون  (Person)صما بالنسبة لمصفوفة معاملاج ارتبا     

تدلالا علا وعود ارتبا  خطي بين المتييراج تمهياداً لاساتخدام تحليال الانحادار المتعادد ل اذ اظهارج نموذ  الدراسة من خلالا الاس
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 Fryxell & Wang) (Multi collinarity)وذ ا يعني بعدم وعود مشكلة  (0.60)النتاج  ا  اعلا معاملاج الارتبا  لم تتجاوز 

,1994)  . 

لفرضاياج البحاث ل فقاد  شاارج معااملاج الارتباا  الاا وعاود  (Initial Support)صما اليرض الثاني فايخص تقاديم دعام  ولاي    

 علاقة معنوية بين متييراج البحث .

 

 

 (2)عدولا 

 (n=122) مصفوفة الارتباط، والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات البحث

Study variables 1 2 3 

PSS 1   

ST .485 ** 1  

OC .575 ** .461** 1 

Summary statistics    

Number of items 4 4 15 

Mean 3.11 3.22 3.07 

Standard deviation 1.27 1.03 1.12 

Note. Two-tailed tests of significance were used. 

** p < 0.01; *** p < 0.001. 

 

 

  Hypotheses testingرابعا: اختبار الفرضيات 

 (B)الخاص باختباار الفرضاية الرجيساة الأولاا والا ي يتضامن معامال بيتاا  (MRA)لانحدار المتعدد تحليل ا (2)ي هر الجدولا     

حولا علاقاج التأثير بين كل من متييار الادعم القياادي (R²) المحسوبة ومعامل التفسير (F & T)المعيارية وغير المعيارية ل وقيمة 

 والثقة القيادية ومتيير الالتزام التن يمي وكالاتي :

 الفرضية الأولى -أ

ومتييار  (PSS)المعيارية وغير المعيارية الخاصة بعلاقة التأثير بين متيير الدعم القياادي  (B)با  قيم بيتا  (3)يلاحظ في عدولا    

لا  المعنوياة اقال مان  (1 %)تشير الا وعود علاقة تأثير معنوية عناد مساتوى  (0.461 ;0.569)البالية  (OC)الالتزام التن يمي 

(1- %1) (Sig.= 0.000)  الخاصة بقيمة(t)  (5.678)المحسوبة البالية. 

 الفرضية الثانية -ب

ومتيياار  (ST)المعيارياة وغيار المعياريااة الخاصاة بعلاقاة التاأثير بااين متييار الثقاة القيادياة  (B)باا  قاايم بيتاا  (3)جادولا ال ي هار   

. لا  المعنوياة اقال مان (1 %)وعود علاقة تأثير معنوية عند مساتوى  تشير الا (0.250 ;0.282)البالية  (OC)الالتزام التن يمي 

(1- %1) (Sig.= 0.003)  الخاصة بقيمة(t)  (3.073)المحسوبة البالية. 

 

 (1%)عند مساتوى  (36.501)والبالية ضمن ذ ا النموذ   (Sig. =0.000) معنوية (F)وفيما يتعلق بالفرضيتين فقد كانن قيمة    

مما يدلا علا القاون التفسايرية العالياة لانماوذ  الانحادار الخطاي المتعادد مان الناحياة الاحصااجية ل اماا قيماة  (1% -1)لانها اقل من 

ممااا يعنااي بااا  عميااع المتييااراج المسااتقلة التفساايرية )الاادعم القيااادي والثقااة  %) (37 فقااد بلياان (R²-adj)معاماال التحديااد المعاادلا 

يعازى الاا  (63 %)ل والبااقي الالتازام التن يماي التيياراج الحاصالة فاي مساتوى متييار  من (37 %)القيادية( استطاعن ا  تفسر 

 عوامل اخرى غير داخلة في انموذ  الدراسة.

 

 (3)عدولا 

Multi  Regression Analysisa

.384 .330 1.165 .246

.569 .100 .461 5.678 .000

.282 .092 .250 3.073 .003

(Constant)

PSS

ST

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coeff icients

Beta

Standardized

Coeff icients

t Sig.

Dependent Variable: OC, Adjusted R Square = % 37, F = 36.501 (Sig.  0.000)a. 
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 ادناه : (4) ويمكن ا  نلخص نتاج  اختبار الفرضياج من خلالا الجدولا

 

 (4)عدولا 

 ملخص نتاج  اختبار الفرضياج

 النتيجة الفرضية ج

يوعااد اثاار ذو دلالااة معنويااة لمتيياار الاادعم  ة الاولاالفرضي

 القيادي في الالتزام التن يمي

 النتاج  تدعم صحة ذ ه الفرضية

يوعااد اثاار ذو دلالااة معنويااة لمتيياار الثقااة  الفرضية الثانية

 القيادية في الالتزام التن يمي

 النتاج  تدعم صحة ذ ه الفرضية

 

 

 الاستنتاجات والتوصيات
 

 تنتاجات. الاسأولاً 

اظهرج نتاج  الوصف الاحصاجي المتعلقة باعاباج عينة البحث اتجااه متييار الادعم القياادي المادر  وعاود مساتوى غيار  -7

مرضي اتجاه توفر ممارساج ذ ا المتيير. وذ ه النتيجة تشير با  اذتمام المادراء ومشارفي العمال فاي المن ماة المبحوثاة 

نل وبااا  ذنالااك حالاة ماان عاادم المبااالان اتجاااه تثمااين ودعاام مساااذماج العاااملين قليال اتجاااه قاايم ومعتقااداج واذااداي العاااملي

 ولايوعد اذتمام كبير باراءاذم وافكارذم.

تبين ايضا من اعاباج عينة البحث اتجاه بيا  مدى وعود الثقة لديهم بالمدراء والمشرفين عليهم فاي العمال وعاود مساتوى  -2

ذ ا ا  دلا فانما يدلا علا عدم وعود الثقة التامة ما باين العااملين والمادراء . معتدلا لا يمثل بالحقيقة الطمود المرغوب. و

يعااملهم بانصااي و لايعتقاادو  فاي اغلاب الاحياا  بااا  فالعااملين لا يعتقادو  بشاكل داجاام باا  رجيساهم المباشار فااي العمال 

 لعاملين. رجيسهم المباشر يكو  مستعد للمساحمة والنسيا  عند ما يبدر  ي خطأ غير مقصود من ا

اشااارج نتاااج  الوصااف الاحصاااجي المتعلقااة بمتيياار الالتاازام العاااملين وعااود تقباال معتاادلا لاادى العاااملين اتجاااه ممارسااتهم  -3

وشاعورذم بااالالتزام اتجااه المن مااة التاي يعملااو  فيهاا. فهاام لا يشاعرو  داجماااً باالفخر ولا يتحاادثو  داجمااً باااعتزاز عناادما 

 في اغلب الاحيا  بمستقبل المن مة. يتكلمو  عن من متهم ولا يهتمو  

في بناء التزام العاملين. فعندما يشاعر العامال  37 %توضح من خلالا نتاج  البحث با  الدعم والثقة القيادية تساذم بمقدار  -4

ماام با  رجيسه المباشر يثمن الجهود التي يب لها ويهتم بحسن حالة ويأخ  بالاعتبار اراءه وافكااره فاناه ساوي يازداد بالاذت

بتحقيق اذداي المن مة ويتكلم عنها بفخار ويشاعر باالالتزام والرغباة للبقااء فيهاا. وكا لك الحاالا ماع وعاود الثقاة باالرجي  

المباشر ولكن بمستوى اقل )كما ذاو واضاح مان خالالا قايم بيتاا المعيارياة(. فعنادما يكاو  ذنالاك مناال مان الثقاة المتبادلاة 

مباشر في العمل فانه ذ ا سيعزز بلا شك من اندفاعه ورغبتة للبقاء للعمل في ذ ه وحسن ال ن لدى العامل اتجاه رجيسه ال

 المن مة وتكري  عهد اكبر اتجاه تحقيق اذدافها والاذتمام بمستقبل عملها. 

 

 

 ثانيا. التوصيات
خالالا مراعاان المادراء ذنالك حاعة ماسة فاي المن ماة عيناة البحاث لتعزياز الادعم القياادي المادر  مان قبال العااملين وذلاك مان  -7

 والمسؤولين للجوانب الثلا  الاتية :

 . العمل علا تثمين وتقييم  ي عهد مثمر يب لا في العمل ومن قبل  ي عامل سواء عن  ريق تقديم الثناء العلني او تقديم كتاب الشاكر 

 .والتقدير. وتجنب العمل بخلاي ذلك لانه سيولد شعور بالاحبا  ويقلل من اندفا  العاملين

مراعان الجوانب الشخصية لحيان العاملين والاذتمام بمشاكلهم الخاصة واظهار الاذتمام بحسن حالهم من خالالا متابعاة قضااياذم ب. 

 الشخصية والحضور في مناسباتهم الاعتماعية .

اراءذام و روحااتهم محال  الاذتمام بالافكار والاراء التي تطرد من قبل العاملين والعمل اخ ذا بالاعتبار وععلهم يشاعرو  باا  - 

 ن ر واذتمام الادارن. 

 

من الاذمية علا المن مة عينة البحث ا  تعمل علا خلق منال ثقة متبادلا ما بين العاملين ورؤساجهم فاي العمال. وا  تؤكاد علاا  -2

ة والعادلاة وععلهام يشاعرو  المدراء والمسؤولين اذمية توليد شعور الثقة لدى العاملين من خالالا قياامهم باساتخدام المعاملاة المنصاف

وذناا   فاذ ارتكب  ي خطاأ فاأ  الارجي  المباشار علاا اساتعداد للمساامحة والنسايا  .بالاعتماد عليهم في حل مشكلاتهم اثناء العمل 

 عهم.حاعة الا ا  يهتم المدراء ببناء علاقاج ذاج عودن عالية مع العاملين لا  لها دور حاسم بالشعور بالثقة والا لنا  للعمل م
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علا المدراء في المن مة عينة البحث ا  يدركو با  قضية بناء الالتزام التن يمي لمرؤوسيهم مرذونة بالعدياد مان العوامال منهاا  -3

شعور المرؤوسين بالثقة وبالدعم. ولكن ايضا ذنا  العديد من العوامل الاخرى التي يجب ا  تراعا من قبال الجهااج المساؤولة فاي 

يم المكافلاج التحفيزياةل وزياادن الرضاا الاوظيفي للعااملين وتحساين الحياان الوظيفياة للعااملين مان خالالا بنااء وحادن المن مة منها تقد

لحضانة الا فالا ووحدن للرعاية الصحية وزيادن رواتب العاملين بما يحقق لهم ادرا  العدالة والانصاي مع اقرانهم من العاملين في 

 مؤسساج الدولة الاخرى. 
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 0ملحق 
 

 بسم الله  الرحمن الرحيم

 

 استمارم استبيام

 عزيزي المواف ..............
الثقة القيادية. حيث ستساعدنا مشاركتك ذ ه لقد تم اختيار  للمشاركة في دراسة بحثية تخص تصوراج العاملين حولا الدعم و        

في تكوين صورن افضل عن محدداج الالتزام التن يمي في من متاك . اعابتاك ستسااعدنا فاي التأكاد مان دقاة نتااج  بحثناا وفاي تقاديم 

لة المرفقة في ادناه. كال المقترحاج العلمية التي تخدم من ماتنا. اذ كانن لديك الرغبة للمشاركة في ذ ه الدراسة فالرعاء اكمالا الاسل

اعاباتك ستعامل بسرية تامة عدالً ونحان نتعهاد لاك باا  نتااج  الدراساة للاغاراض العلمياة حصاراً وساوي لا تعارض اماام اي عهاة 

ل ماع الاخا  بالاعتباار باا  واق عياة داخل الكليةل فلا داعي ل كر اسمك اوتوقيعك . رعاءً كُنْ متأكّاد  لإكْماالا كُالّ الأساللة حساب قادرتكا

 دقيقة. 23-75المعلوماج ستساذم بدقة النتاج . اكمالا استمارن الاستبيا  سوي يأخ  من 

 

 

 الشكر الجزيل لمساعدتكم في جمع هذه المعلومات المفيدم

 مع تمنياتنا لكم بالتوفيق
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 معلومات عامة 
 

 .............الجنس .........................

 العمر .......................................

 التحصيل العلمي ..........................

 مدم الخدمة ................................

 

 رجاءً أحطْ أوَ إملْأ اجابتك في ادناه:

 

 . الدعم القيادي0

لا اتفق  رئيسي المباشر في العمل ............ ت

 جداً 

لا  اتفق لا

 ادري 

اتفق  اتفق 

 جداً 

      يأخ  بالاعتبار قيمي ومعتقداتي واذدافي  7

      يولي الكثير من الاذتمام لحالتي  2

      يقيم ويدعم مساذماتي  3

      يهتم بآراجي 4

 

 . الثقة القيادية3

لا اتفق  العبارم ت

 جداً 

لا  لا اتفق

 ادري 

اتفق  اتفق 

 جداً 

مااة بااأ  رجيسااي المباشاار سااوي يتعاماال معااي لاادي ثقااة تا 7

 بأنصاي .

     

اذ ارتكباان  ي خطااأ فااأ  رجيسااي المباشاار يكااو  مسااتعد  2

 للمسامحة والنسيا  .

     

      رجيسي المباشر شخص ودود ومقبولا بين العاملين. 3

يمكن ا  اعتماد علاا رجيساي المباشار فاي الحصاولا علاا  4

 لعمل .المساعدن اذ واعهتني صعوباج في ا

     

 

 ا. الالتزام التنظيمي 

 

 العبارم ت

 

لا اتفق 

 جداً 

لا  لا اتفق

 ادري 

اتفق  اتفق 

 جداً 

 نااا مسااتعد ا  اباا لا قصااارى عهاادي اكثاار ممااا ذااو متوقااع  7

 مني كي  ساعد علا نجاد ذ ه المن مة.

     

اتحااد  باااعتزاز لأصاادقاجي عاان ...بأنااه من مااة ع يمااة  2

 للعمل فيها .

     

اقباال  ي مهمااة توكاال لااي حتااا اسااتطيع ا  اسااتمر فااي  قااد 3

 عملي له ه المن مة .

     

 عااد ا  كثيااراً ماان القاايم التااي  ؤماان بهااا تتطااابق مااع قاايم  4

 المن مة التي اعمل فيها .

     

اشااعر بااالفخر عناادما اخباار الآخاارين بااأني اعماال فااي ذاا ه  5

 المن مة .

     

      ي في العمل .المن مة تلهمني الكثير لتحسين  داج 6

 نا سعيد عداً لأنناي اختارج ذا ه المن ماة دو  ساواذا مان  1

 المن ماج الأخرى التي كنن انوي العمل فيها .

     

       نا حقيقة اذتم بمستقبل ذ ه المن مة . 1

 ناااا  عتقاااد    ذااا ه المن ماااة ذاااي الأحسااان مااان كااال بقياااة  1

 المؤسساج للعمل فيها .

     

 


